
:::
  ⾸⾴   電⼦報文章

_
上⼀篇 回前⾴ 下⼀篇

第13期

國家考試增加⼝試作
為考選⽤⼈的判斷
彭錦鵬 國立臺灣⼤學政治學
系兼任副教授

“ 「試辦」、「⽇出條款」、再加上「研究」，改⾰不會太困

難，重點是機關要改⾰，即使是⼩幅度改⾰，也沒有關係。 ”

筆者就⻑期關注世界各國文官制度發展與研究我國公務⼈員考選制度，深

感我國現⾏考試⽤⼈，追求公平、公正、公開之價值觀，係從應考⼈的⾓度

設想，若從國家的⾓度探討，現⾏考試制度造成何種情況？

⽬前我國公務⼈員考試制度選⼈過程除了少數的特考有⼝試外，⼤部分的考

試都採⽤背多分筆試，⽽且⼤部分是成就測驗類型，且只滿⾜成就測驗選才

要素在認知層級之「記憶、理解」。對知識的記憶，⼀個USB記憶體就可以
滿⾜，如此考試遴選出的公務⼈員，意涵為何？

沒有認真篩選 也沒有認真淘汰

⽬前經濟合作暨發展組織（Organization for Economic Co-operation and
Development，OECD）中的國家發展趨勢，⼤部分都已經接受⼯作年資40
年，退休年齡往70歲⾄75歲之間移動，按現有退休給付制度，⼯作40年，再
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加上退休後20年，甚⾄到30年餘命計算，任⽤⼀個公務⼈員的成本，是年薪
乘上60，甚⾄乘上70的倍數，這麼⾼的成本，選才卻只重視記憶跟理解的能
⼒，這是無法想像的。

若是有淘汰的機制還好，不論在考試、或職前訓練、或在職訓練，設有各種

淘汰或績效機制。然⽽，從銓敘統計得知，過去的15年之內，平均30餘萬的
公務⼈員，每年淘汰數沒有超過10個⼈。換句話說，我們選⼈進公職時，沒
有很認真篩選，在職時，也沒有很認真淘汰。在這樣的情況之下，我們真的

該好好的改⾰。

1980年代以後，越來越多OECD國家由「職涯」制轉採取以「職位」為核⼼
的國家考試制度，授權各部會彈性辦理，和私⼈企業作法相類似。但事實

上，在先進國家中，不論國家文官制度屬於「職涯」制度或「職位」制度，

幾乎全部都採⽤⼝試，來做為最後考選⽤⼈的判斷。⽽我國為相當⾼度經濟

發展的國家，憑什麼選取初任公務⼈員時不⽤⼝試？

專業科⽬筆試成本低 但效度不⾜

Salgado等⼈（2001）彙整全球各國應⽤⼼理測驗於甄選的⽅法調查，發現
⽤⼈考試以「成就測驗」（achievement tests）、「認知測驗」（cognitive
tests）及「⼈格測驗」（personality tests）三種類型為主。

（⼀）成就測驗（⼯作知識測驗）

成就測驗⼀般⽤於學業表現，旨在測量個⼈在某學科的學習程度。成就測驗

涉及認知歷程，包括：記憶、理解、應⽤、分析、評鑑及創造等六層級

（Anderson et al., 2001）。在我國公務⼈員初任考試題⽬中僅能測驗到應考
⼈「記憶、理解」，尚未能出題考出具有「應⽤、分析、評鑑及創造」等之

能⼒。

（⼆）認知測驗

智⼒測驗（intelligent tests）及性向測驗（aptitude tests）均屬認知測驗，旨
在測量受測者認知能⼒。智⼒測驗與性向測驗經常被視為同義，然⽽兩者有

焦點之不同，智⼒測驗測量範圍廣，旨在測量整體智能，因⽽⼜稱⼀般⼼理

能⼒（general mental ability）。性向測驗的⽬的則在不同智能中（如語⾔推



理、數字分析、邏輯推理、空間概念等），測評個體的強項與弱項，以能與

未來發展⽅向連結。此種測驗⽅式，即是要找出有思考能⼒的⼈，然⽽，我

國考選制度中幾乎沒有採⽤過。

（三）⼈格測驗

廣義包含態度、動機、興趣、價值觀、⾃我概念、情緒、⼈際關係、⼈格特

質等，狹義則聚焦於⼈格特質型的探討。⼈格測驗通常沒有標準答案，屬於

「典型表現測驗」（typical performance tests），亦即在⼀般情境下，個體
通常的表現。

國外考選制度會因所要考選⼈才之層次，訂出不同型態的考選⽅法。為達到

考選效度的要求，政府必須付出較⾼的成本，研究比較耗費時間、⼈⼒和研

究能量的考選⽅法，包括各種邏輯推理測驗、通識測驗、⼝試、評鑑中⼼法

等等。

運⽤「專業科⽬」的筆試⽅法，固然在成本上是最低的考選⽅法。但是，就

考選效度⽽⾔，筆試也是最受質疑的考選制度。

多階段與⼝試 是必要的考試流程

外國公務⼈員考選制度採⽤分試、分階段（stage）辦理，名稱不同，但涵義

相同。從⽇本、韓國、中國⼤陸、美國、英國等國家經驗，⼝試是必要的考

試流程。從其考試⽅法、流程和考試題⽬內容來加以觀察，可發現各國全都

採⽤⼝試來做為最後考選⽤⼈的判斷。

以韓國為例，在2003年時，該國的考試制度即不斷地在強化⼝試時間，最低
階的九級考試，⼝試時間剛開始7⾄10分鐘，2014年達到30分鐘，2015年達

到50分鐘，同時還加上5分鐘的演講。應考⼈到達報到處，拿到⼀張主題，
90分鐘的準備後，5分鐘演講，演講過後才進入個⼈⾯試階段。五級考試，
⼝試時間更⻑，2014年時間⻑達⾄⼀整天，每⼈平均⼝試時間135分鐘。
2015年時延⻑到兩個整天。⼝試是⼤規模的競爭性考試需要有篩選的機制和
階段。

在我國，前考選部⻑董保城曾經在2012年組成公務⼈員考試分階段考試專案

⼩組進⾏研議，先後召開7次會議討論分階段考試的改⾰事項。專案⼩組的會



議結論是第⼀階段考試，除了國文、英文外，增加邏輯判斷與資料分析、公

務基礎知識。公務基礎知識考科內容包括中華⺠國憲法與政府、法治與⼈權

及國家現況與發展。邏輯判斷與資料分析考科內容則包括語文理解及表達、

判斷推理及資料分析。考選部增加分階段考試法源的努⼒也在2014年完成立
法（彭錦鵬，2016）。

選才除了專業能⼒ 更需要認知能⼒

從各國比較中發現，專業能⼒在考選成績的比重不會成為考選⽤⼈的主要依

據。主要是，在快速變遷的全球化環境下，各個專業領域的知識都會被不

斷、快速翻新，專業能⼒只要能夠達到相當的⽔準，並且在思考邏輯推理能

⼒上得到肯定，就⾜以確保未來在公務⽣涯中持續不斷的成⻑。這是結合公

務⼈員考選學理、國際經驗所得的啟⽰。

我國公務⼈員考選制度，就考試⽅法⽽⾔，早有多元取才的法律基礎。但在

實務上，特別是選取初任⼈員⼈數最多的⾼特考三級、普通考試，幾乎全部

依賴單⼀階段、中英文、法學知識與專業科⽬的筆試選才。相較於國際實務

成例，呈現的缺點是：

⼀、⼀試定終⾝，僅依賴專業科⽬的筆試選才，並未評量應考⼈之⾝⼼狀

態、潛能與性向、邏輯推理能⼒及是否適合擔任公職。

⼆、專業科⽬的考試絕⼤部分停留在記憶和理解的層次，缺乏對於專業領域

之應⽤、分析、評鑑與創造等⾼階能⼒的檢定。

三、考選內容缺乏對於應考⼈有關邏輯推理、數學推理、語文能⼒推理、⼀

般⾃然⼈文社會基礎知識等基本知識和判斷能⼒等認知能⼒的測驗。

⼝試是重要的考選⽅法，可以綜合判斷應考⼈的對答能⼒和判斷能⼒，國內

外公私部⾨都重視、必定採⾏⼝試。但是我國除少數類科，並未將⼝試列為

考試的流程和⽅法。

增加⼝試提升考選效度

鑑於外國的例⼦，⼀定要有⼝試。惟考選制度改⾰的仍有多重障礙，為減少

阻⼒，可設「⽇出條款」，筆者堅信「試辦」、「⽇出條款」、再加上「研



究」，改⾰不會是太困難，重點是機關要改⾰，即使是⼩幅度改⾰，也沒有

關係。也就是說有改⾰總比沒改⾰好，快改⾰總比慢改⾰好。

若現⾏⾼普考及特考均採⼆試，加考⼝試，就能解決現⾏考試制度之缺點。

在改⾰之前應充分與社會進⾏溝通對話，進⽽於社會氛圍能接受改⾰下，漸

進地再把專業科⽬減少，減少考試科⽬，增加認知測驗，全部⼆階段考試，

第⼆試即⼝試。另⼝試⼈員之訓練與合理的⼝試⼈員安排也應妥善規劃處

理，並可善⽤⽬前電腦科技輔助防弊措施。我相信在完全不更動現有法制情

形下，絶對可以⼤幅提升選才效度。
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